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La presente investigación tuvo como principal objetivo determinar las propiedades 
psicométricas del cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo (LIPT-60), en 
una muestra de 333 trabajadores del Gobierno Regional, elegidos por estratos. 
Investigación de tipo tecnológico-psicométrico. Los resultados del estudio 
permitieron identificar las correlaciones ítem- total, ítem – escala e inter escalas, 
manifestando que los valores para la correlación ítem – total, ítem – escala y la de 
inter escalas superaron el 0.20, la más alta entre Desprestigio Laboral y el 
Entorpecimiento del Progreso con una correlación de 0.75 y la más baja entre 
Bloqueo de la Comunicación e Intimidación Encubierta de 0.41. Se realizó, el 
análisis factorial confirmatorio, encontrándose correlación entre los ítems dentro de 
cada factor. Sin embargo, los índices de ajuste (CFI y GFI) obtuvieron un valor bajo 
menor a 0.70, probando que no existe un ajuste aceptable entre el modelo estimado 
y el modelo teórico, lo cual no confirmaría en su totalidad el modelo teórico del LIPT-
60. Los resultados de confiabilidad se hallaron por el coeficiente de alfa de 
Cronbach, observándose que todas las dimensiones tienen un índice mayor a 0.61, 
demostrando que existen magnitudes de altas a muy altas de confiabilidad. 
Finalmente se obtuvieron normas percentilares generales en la mayoría de 
dimensiones, pero en la Escala (EP)  se hicieron normas de acuerdo a sexo.  
 
Palabras Claves: Acoso Laboral, propiedades psicométricas, validez, confiabilidad, 










This research had as main objective to determine the psychometric properties of 
Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT – 60), in a sample of 333 
workers of the Regional Government, elected by strata. The study results allowed 
to identify the correlations item – total, item - scale and inter scales, stating that the 
values for the correlation item – total, item – scale and inter scales exceeded the 
0.20, the highest among Labor Discredit and Obstruction of Progress with a 
correlation of 0.75 and the lowest among Lock of Communication and Covert 
Intimidation, of 0.41. It was performed the confirmatory factor analysis and 
correlation was found between items within each factor. However, the fit indices 
(CFI and GFI) had a low value, less than 0.70, proving that does not exist an 
acceptable fit between the estimated model and the theoretical model, which does 
not fully confirm the theoretical model of LIPT- 60. The reliability results were found 
by Cronbach's alpha coefficient, observed that all dimensions have a higher rate to 
0.61, showing that there are quantities of high to very high reliability. Finally, general 
percentile norms in most dimensions were obtained, but on the scale (EP) standards 
according to sex were made. 
 










I. INTRODUCCIÓN  
1.1 Realidad Problemática:  
 
En el país y en el mundo la violencia se ha crecentado en los últimos años y cada 
vez se torna más complejo de resolver. Lo cual se ha ido considerando como un 
problema social que alcanza mayor inquietud en la sociedad.  
La Violencia según la Organización Mundial de la Salud, es el uso intencional de la 
fuerza física empleándola contra uno mismo, otra persona o conjunto. Lo cual tiene 
como finalidad causar daño de forma reiterada y como medio para resolver 
conflictos o situaciones similares. No es inherente o propia de los individuos, sino 
más bien un aprendizaje continuo de los modelos que impone la sociedad en la que 
actualmente vivimos. Un estudio realizado a nivel mundial revela que anualmente 
más de 1,6 millones de personas alrededor del mundo pierden la vida a causa de 
esta problemática, siendo así una de las primordiales causas de muerte en la  
sociedad percibida entre los 15 y los 44 años. (OMS, 2002) 
Este problema de violencia también se da en el ambiente laboral, viéndose como 
abuso de poder que tiene como finalidad quitar o someter al otro, presentándose 
de jefes a subordinados como también  entre empleados, afectando de esta manera 
la salud y el bienestar de los que laboran.   
El mobbing se empezó a analizar y estudiar en Europa (España, Suiza e Inglaterra) 
desde el daño que llegó a causar a personas y empresas.  Los estudios que hay 
hasta el momento son del año  2006 – derivan de una universidad mexicana, una 
venezolana y una chilena– y muestran que entre el 8 y 12% de la población sufre 
acoso laboral. En Europa, las investigaciones demuestran que más de 12 millones 
de individuos sufren de mobbing. 
El índice de este acoso también tiene que ver de alguna manera con el medio 
socioeconómico: el jefe se aprovecha del miedo que tienen los sujetos de perder 




Es importante resaltar que existe una diferencia entre violencia laboral y acoso 
laboral o mobbing, la violencia laboral tiene que ver con la forma de expresar y 
hablar hacia la persona. Y el acoso laboral, con la intencionalidad y la perversión, 
tiene duración de semanas, meses o incluso años en la que se vulnera a un sujeto 
hasta cansarla. (Rodríguez, 2010) 
Martín, González, Torrego, y Armengol (2003) en un estudio examinaron la 
situación del mundo sobre el hostigamiento psicológico encontrando datos 
significativos: Los empleados de Francia son los más expuestos a convertirse en 
víctimas de sucesos violentos en el ambiente laboral: el 11,2% de los hombres y el 
8,9% de las mujeres denunciaron haber sido parte de ataques. Las denuncias en 
Canadá, obtuvieron las cifras de 3,9% y 5%, para hombres y mujeres, en 
Inglaterra/Gales, el 3,2% y 6,3%, respectivamente. Así mismo, una encuesta de la 
Unión Europea se basó en 15.800 entrevistas realizadas a sus quince Estados 
evidenciaron que el 4% de los trabajadores (seis millones) habían sido objeto de 
violencia física, y el 8% (doce millones) de amenaza. En Latinoamérica  se halló 
que 6,1% de los hombres y el 11,8% de las mujeres sufrieron ataques. 
Piñuel (2007) En su estudio realizado con una muestra de 4.600 trabajadores de 
todas las secciones, demuestra estos números: el mobbing aqueja a un 15% de los 
empleados equivaliendo a unos 2 millones de personas. La sección o sector más 
afectado es el de las administraciones públicas 22%, posteriormente los servicios 
personales, las actividades sociales, así como también las ONG medios de 
comunicación 19%, y en el sector salud un 13 %. 
Habitualmente, para que un empleador se  dé cuenta que es acosado por sus 
compañeros pasan entre 14 y 18 meses. Las víctimas no manejan un perfil 
establecido, pero sí manifiestan un rasgo frecuente: son personas amenazantes 
para el sujeto o sujetos que las acosa. Regularmente suelen ser empleados 
bastante capaces competitivamente, y por lo general van perdiendo la autoestima 
debido al acoso que sienten en su ambiente de trabajo. No existen diferencias 
estadísticas entre mujeres y hombres.  
Macassi (2010) alega que tres de cada diez trabajadoras han sufrido de acoso 
laboral (hostigamiento) estos datos reafirman que estamos frente a una 
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problemática que cada vez se extiende al pasar los años y en muchas 
organizaciones, sobre todo en las que existe competencia y metas que lograr para 
acceder a los reconocimientos y ascensos.  
Al respecto Rojas (2008) afirma que en momentos, el vendedor que más vende, 
puede ser víctima de acoso dejando en evidencia a los demás trabajadores que 
quizá no llegan a cumplir con el trabajo asignado, culpando a factores externos (la 
economía del país, etc)  
Es complicado establecer si el mobbing es más habitual en las entidades públicas, 
o en las privadas, si existen o no diferencias entre uno y otro. Para la mayoría de 
países en Europa, laborar en el área pública (administración) representa un trabajo 
seguro y perdurable lo que justifica ganar un salario más bajo. De esta manera, 
cuando se manifiesta el acoso el sujeto no está dispuesto a dejar su labor o más 
bien, la seguridad y los beneficios que este le demanda por permanecer.  
El mayor riesgo de acoso parece evidenciarse en las áreas implicadas con la 
educación, salud y la asistencia social, y el personal ocupacional de la 
administración pública, que constituyen parte en sí del sector del estado. También 
tiene mucho que ver  la implicación personal que tienen algunos trabajos en el 
sector público, mientras  mayor sea la información propia y específica es ventajosa, 
y por ello hay más posibilidades de ser víctima de acoso. Según Vartia (2003, citado 
en Franco, 2013).  
Cabe de esta manera resaltar que dentro de una organización existen personas 
que provienen de diferentes culturas, creencias,  y comportamientos, que al formar 
parte de la organización crean un matiz en el clima laboral. El cual podría verse 
afectado por el hostigamiento psicológico, indicado inicialmente como acoso 
laboral, el no respeto a sus derechos laborales son los primordiales problemas que 
afectan en mayor parte a los trabajadores, es por ello que existen ciertos 
instrumentos para medir este tipo de problema, tales como Cuestionario de Acoso 
Psicológico en el Trabajo (CAPT), Barómetro Cisneros o Cuestionario de 
Hostigamiento Psicológico Laboral (HLP), Inventario de violencia y acoso 
psicológico en el trabajo (IVAPT PANDO) y el Cuestionario de Estrategias de Acoso 
en el Trabajo (LIPT – 60).  El cual cuenta con 6 dimensiones: Desprestigio Laboral, 
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Entorpecimiento del Progreso, Bloqueo de la Comunicación, Intimidación 
Encubierta, Intimidación Manifiesta y Desprestigio Personal, que están enfocados 
a permitir la valoración del sujeto entorno a la frecuencia e intensidad con la que es 
afectado por cada estrategia de acoso laboral. Si bien es cierto, son pocos los 
cuestionarios que se han adaptado para medir esta variable de acoso laboral o 
mobbing. 
Los trabajadores del estado presentan características similares, como el tipo de 
contrato, las actividades que realizan, el tiempo que permanecen en el puesto de 
trabajo, como se mencionó anteriormente puede generar acoso la competitividad 
que tienen muchos por permanecer, beneficios que no están dispuestos a perder, 
ya que este sector no se escala por méritos propios, sino más bien por la 
preferencia de ciertas autoridades de la entidad.  
De esta forma se consideró importante una investigación en el Gobierno Regional 
La Libertad, debido a que no existen investigaciones, cifras exactas, ni instrumentos 
adaptados a las características de esa población, o antecedentes que aborden el 
tema de acoso laboral o mobbing en esta entidad pública. Es por ello, que el 
presente estudio estuvo centrado en obtener las propiedades psicométricas de éste 
último instrumento a la realidad liberteña y conjuntamente tener un instrumento 
válido y confiable para el uso de los profesionales en esta área dentro del contexto 
local. 
1.2 Trabajos Previos  
González y Rodríguez (2003) realizaron una adaptación en España, del 
Cuestionario de Estrategias de Acoso Psicológico el LIPT – 60 (Leymann Inventory 
of Psychological Terrorization) teniendo como objetivo modificar el cuestionario 
original para permitir que el sujeto brinde una valoración de la intensidad con que 
se ve afectado por cada una de las estrategias en la realidad urbana. El estudio se 
realizó con una muestra general de 151 personas, otra muestra de la Guardia Civil 
que fueron 60 y una última muestra de 141 sujetos de ambos sexos que reportaban 
acoso. Dado a la baja variabilidad de los puntajes en las respectivas muestras, se 
utilizó la muestra de personas acosadas para los cálculos, obteniéndose una 
validez de constructo por medio de análisis factorial exploratorio consiguiendo en 
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total 14 factores los cuales coinciden con las 6 dimensiones señaladas, mostrando 
de esta manera una varianza de 57,72% mientras que los otros 14 totales explican 
un 75.92%. Se obtuvo una correlación significativa para definir los factores siendo 
este el mayor de 0.480. Y respecto a su confiabilidad se utilizaron dos métodos: los 
datos obtenidos oscilan entre 0.84 y 0.94 con el alpha de Cronbach y entre 0.85 y 
0.90 con el método de correlación de dos mitades. No se encontró diferencias 
significativas en cuanto al sexo en las 3 muestras estudiadas, es por ello que se 
realizaron baremos a partir de la muestra general, la de personas acosadas y 
pertenecientes a la guardia civil. 
Jimenez (2010) presentó una investigación regida a establecer las propiedades 
psicométricas del LIPT 60 adaptado por González y Rodríguez (2003). La 
investigación fue de campo tipo descriptiva. Y su diseño de estudio fue no 
experimental, transaccional descriptivo. Se ejecutó un registro de  209 empleados 
y empleadas que denunciaron Acoso Laboral y accidentes laborales, al Instituto 
Nacional de Prevención, Salud y Seguridad Laborales (INPSASEL), concretamente 
a la Dirección de Salud de los Trabajadores (Diresat) ubicada en las ciudades: 
Aragua, Miranda, Táchira, Carabobo, Lara, Mérida, y Zulia. Para determinar la 
Validez de Criterio se utilizó el método de separación de grupos, estableciendo que 
el cuestionario es apto de distinguir individuos acosados como no acosados. Se 
encontraron en la Validez de Constructo evidencias de la consistencia interna de la 
herramienta a través del método correlación ítem - total. Los resultados mostraron 
que, con excepción del ítem 45, los ítems manifestaban correlaciones de 
moderadas a altas que van de 0.30 a 0.87 significativas a un nivel de 0.01, para 
hallar la validez concurrente, se empleó el método correlación interpruebas, entre 
los puntajes del Inventario de Ansiedad, del LITP 60 y Depresión de Beck, así como 
correlaciones negativas y moderadas a un nivel significativo 0.01 entre el AESTI de 
Rosemberg y LIPT 60. De tal forma, se ejecutó el análisis factorial, obteniéndose 
11 factores de los cuales los 6 primeros manifestaron el 64.80% de la varianza. 
Posteriormente se estimó la confiabilidad de 0.98 mediante el coeficiente Alfa de 
Cronbach. 
Aparte de las investigaciones psicométricas ya señaladas, se halló un estudio de 
tipo descriptivo, Gonzáles y Delgado (2012) realizaron un estudio piloto, teniendo 
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como objetivo general describir el acoso laboral visto por parte de trabajadores 
españoles y trabajadores inmigrantes peruanos que acudieron en busca de 
orientación a la “Plataforma contra los Riesgos Psicosociales y la Discriminación 
Laboral de la Comunidad de Madrid” (PRIDICAM) durante el periodo 2002-2012. El 
diseño utilizado ya mencionado fue descriptivo y el muestreo fue intencional. Se 
contó con una muestra de 50 trabajadores españoles y 44 peruanos. Se empleó la 
adaptación española del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo de 
Leymann (LIPT-60).  Los resultados obtenidos indicaron que los trabajadores 
peruanos perciben mayor número de conductas de acoso, así como una mayor 
intensidad en el acoso laboral percibido por los trabajadores españoles.  
Finalmente, Atoche (2014) presentó un estudio reciente, que tuvo como objetivo 
primordial conocer las propiedades psicométricas del cuestionario de estrategias 
de acoso en el trabajo, utilizó una muestra de 320 trabajadores trujillanos, elegidos 
de manera no probabilística intencional. Lo que se encontró en los resultados 
permitieron establecer la validez de constructo a través de las correlaciones ítem-
test que oscilan entre 0.36 y 0.76, y  en la correlación ítem – sub test, todos los 
valores fueron mayores a 0.20, que indica que son aceptables excepto el ítem 50. 
De tal manera los resultados permitieron establecer la confiabilidad mediante el 
método de correlación por mitades obteniendo una confiabilidad 0.915 y para las 
subescalas valores entre 0.63 y 0.93, evidenciando valores aceptables para la 
confiablidad, además se halló la confiabilidad por el coeficiente de Alfa de 
Cronbach, logrando valores hacia una escala total de 0.96, y para las escalas 
valores fluctuantes entre 0.76 y 0.93 demostrando una confiabilidad muy buena. Se 
encontraron diferencias significativas entre la variable sexo, lo que llevó a elaborar 







1.3 Teorías Relacionadas al Tema  
Enfoques del acoso laboral:  
Según Quine (1999, citado en Guerra, 2015) el estudio sobre acoso laboral se 
puede realizar desde tres enfoques diferentes:  
Enfoque individual. En este enfoque los estudios tratan de identificar el rol del sujeto 
y su fragilidad a ser acosado o el interés que tenga por acosar. De tal forma, se 
indaga la dependencia de ser acosado - acosador. 
Enfoque  descriptivo  y  epidemiológico.  Este conjunto de estudio  analiza  el 
predominio del acoso laboral, el tipo de costumbres en que viven, las diferencias 
por edad y sexo, las acciones por parte del acosador y el acosado.  
Enfoque  organizacional.  Finalmente este  se  orienta  al  estudio  de  las relaciones 
entre el individuo y la organización, así como también la distribución de la empresa 
y del clima laboral que provocan el desencadenamiento del acoso laboral. 
Definiciones del Acoso Laboral 
La Organización Internacional del Trabajo puntúa al acoso laboral como la acción 
verbal o psicológica repetida o perseverante por la que, en el lugar de trabajo, un 
individuo o un conjunto de individuos vulnera a una víctima, ofende, humilla o 
atemoriza (OIT 2000). 
Leymann (1996 citado en Gonzáles y Rodriguez, 2003, p. 2) lo define como: 
“El terror o mobbing en la vida laboral conlleva una comunicación hostil y carente 
de ética que se manifiesta de forma sistemática por uno o unos sujetos, 
especialmente contra un único individuo, quien a consecuencia de ello, es tendido 
a una situación de soledad y desamparo, a base de acciones de hostigamiento 
tanto frecuentes como persistentes (definición estadística: al menos una vez por 
semana) a lo largo de un prologado periodo (definición estadística: por lo menos  6 
meses). Como consecuencia de la frecuencia y la larga duración de estas 
conductas hostiles, tal maltrato se vuelve en un enorme tormento psicológico, 
psicosomático y social”.  
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En España, en el 2003, el congreso de diputados definió el Mobbing como: “Toda 
conducta no deseada que transgreda la dignidad de un individuo, creando un 
ambiente ofensivo, intimidatorio y humillante”. Esta definición sale como resultado 
de la modificación de varios artículos de la ley del estatutos de los empleados y de 
las sanciones en el orden social (Parés, 2005). 
Hirigoyen (2001, citado en Adrianzen, 2012)  tomó al Mobbing como acoso moral 
en el trabajo y lo puntualiza como una conducta inmoderada mediante gestos, 
palabras, actitudes y/o comportamientos que transgreden con repetición en contra 
de la integridad tanto física y moral de un sujeto, colocando en riesgo la labor y su 
contexto de trabajo. 
Otro autor que tiene investigaciones en esta área es Piñuel (2001, citado en 
Adrianzen, 2012) que especifica al mobbing como: ofensa verbal y metódica que 
acoge un empleado por parte de uno o varios de forma perenne y repetida, 
comportándose con él inhumanamente, con objetivo de conseguir su pérdida moral 
y así conseguir la salida de la empresa a través de diversos métodos.  
Finalmente, el concepto de mobbing según Acosta (2011, citado en Diaz, 2012) 
queda definido por la continuación del abuso sobre un espacio de tiempo 
suficientemente corto de intentos hostiles, manifestados por uno y/o varios sujetos, 
hacia un tercero.  
Manifestaciones: 
El mobbing  según Caballero (2005, citado en Adrianzen, 2012) describe que lo 
más complicado de este fenómeno en el ambiente laboral es identificar en que 
momento empieza y por qué. Generalmente, la víctima comienza a distinguir 
ataques ligeros o abiertos, pero no está del todo consciente de la situación en la 
que se desenvuelve y en ciertos términos se siente culpable. Lo cual obstaculiza la 
capacidad que posee la persona para reaccionar o defenderse, por lo que la 
percepción del problema se ajusta más adelante, con un complicado deterioro de 
su salud. El acoso hacia un sujeto se muestra de algunas maneras:  
Manipulación de la comunicación: no se le informa al empleado sobre sus labores, 
no se le dirige la palabra, ni se le presta el caso debido, todo lo contrario, 
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amenazándola y reprochando tanto con contenidos laborales, como de su vida 
personal e íntima.  
Manipulación de la reputación: acotaciones ofensivas, burlándose, extendiendo 
comentarios malos acerca sí mismo y provocando críticas repetidas hacia su 
persona. 
Manipulación del trabajo: se le encomienda encargos en exceso, reiterados, o sin 
ningún beneficio y finalidad, asimismo también trabajos que están por encima o por 
debajo de su nivel intelectual. 
Riquelme (2006, citado por Diaz, 2012) indica que en las empresas, mobbing o 
acoso psicológico puede afectar indistintamente a cualquier nivel de la jerarquía 
dentro de ella, tanto a hombres como mujeres, mostrándose en tres distintas 
formas:  
- Ascendente: Se manifiesta donde un sujeto con un nivel de jerarquía superior en 
la organización es atentada por uno y/o diversos trabajadores del nivel inferior. 
Esto se manifiesta en forma frecuente, cuando se une un trabajador de fuera y 
sus metodología de trabajo no son aprobados por sus empleados, o ya que ese 
puesto es ansiado por alguno de los mismos. Otra propiedad dentro de este tipo, 
es cuando el empleado es ascendido a un cargo donde debe liderar e instituir a 
compañeros antiguos, los cuales no están de acuerdo con la elección de esa 
persona, y se empieza a manifestar ataques de forma reiterada por parte del 
trabajador que es ascendido.  
- Horizontal: en esta modalidad, los comportamientos de acoso pueden 
manifestarse por un solo sujeto, o también por un conjunto de ellos contra algún 
compañero de trabajo. Cada grupo tiene una identidad y por tanto conductas que 
lo definen como tal, rigiéndose a reglas y normas, los cuales de alguna manera 
no corresponden a actitudes individuales de sus integrantes, es por ello que es 
vulnerable a ser acosado o agredido por el grupo al no pertenecer al mismo, 
siendo así víctima de ataques y acciones por parte de sus compañeros de 
trabajo.  
- Descendente: esta categoría es la más tradicional y usual, aquí la víctima se 
encuentra en una dependencia de subordinación con el agresor. Se ve a menudo 
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de jefes a empleados. Las acciones realizadas por la persona de autoridad tienen 
por objetivo socavar el ambiente psicológico del empleado, sea para conservar 
su jerarquía o como una táctica de la organización para que la víctima en este 
caso, se retire voluntariamente, sin tener que generar  costos económicos por 
compensación. 
Tipos: 
Caballero planteó (2005, citado por Adrianzen, 2012) dos tipos de mobbing 
importantes:  
El Bossing, (bossing, de boss, patrono), el cual se realiza por el empresario o sus 
representantes con el fin de complicarle la vida a un subordinado para alcanzar la 
renuncia (es visto por términos económicos para no pagarle una compensación por 
despido al empleado).  
Y el Mobbing exactamente, es cuando el ataque se practica por personas extrañas 
al jefe, cuando los compañeros cometen una acción de molestia y amenaza, 
pertenezcan o no la entidad u organización. 
Estrategias: 
Leymann (1996, citado en Gonzáles y Rodríguez, 2003, p. 2) generó una 
categorización del acoso laboral, pero lo agrupo en estrategias que les denominó 
“Las principales 5 maniobras para destruir a un buen profesional”. Las cuales son: 
Limitar su comunicación: El acosador asigna con su potestad lo que debe 
expresarse y lo que no debería. Al acosado se le prohíbe el derecho que tiene de 
opinar o a hacerse escuchar.  
Limitar su contacto social: Se intenta que nadie le dirija la palabra al acosado. Se 
le corta cualquier forma de información y se le aísla concretamente de sus colegas 
de trabajo. 
Desprestigiar su persona ante sus compañeros: Mediante burlas sobre la víctima, 
su vida familiar, sus raíces, historia y ambiente. 
Desacreditar su capacidad profesional y laboral: Se le determina a la víctima 
labores por muy encima o por muy debajo de su nivel intelectual, o tantas veces no 
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se le consiente realizar absolutamente nada, se le critica las faltas o errores más 
pequeños; se desatiende su labor y no se le da importancia a sus capacidades 
profesionales. 
Comprometer su salud: Aparte de agresiones directas, la sumisión al acoso 
psicológico ya manifiesta efectos negativos, psicológicos del acosador o 
acosadores, no las consecuencias en la víctima.  
Posteriormente de la categorización de Leymann, se manifestaron estrategias de 
acoso, relativamente habituales en España, es por ello que González y Rodríguez 
(2003) la tomaron como base y apoyados en ésta añadieron una más a las 
estrategias de acoso en el trabajo las cuales son: 
Desprestigio Laboral: Se refiere a ciertas estrategias de acoso en el trabajo en las 
que se origina un desprestigio o agravios en el ambiente laboral, ya sea mediante 
la desviación en la comunicación, como murmullos o mentiras, o con medidas 
restringidas o de ofensa semejante con la demás parte de los compañeros y 
encubriendo sus resultados.  
Entorpecimiento del progreso: Este conjunto de estrategias establece un bloqueo 
persistente de la forma de trabajar del individuo, humillándolo con ocupaciones que 
no le corresponden en la forma o el contenido, acorde a sus competencias. 
Bloqueo de la comunicación: Está compuesto por las estrategias respectivas a un 
bloqueo de la comunicación intraorganziacional (dentro de la organización) y 
extraorganizacional (con el exterior de la organización)  
Intimidación encubierta: Entran a tallar en este conjunto de estrategias las 
amenazas y daños ocultos, que eminentemente no dejan “rastro” o se ejecutan de 
manera “limpia”, sin que pueda concretar a los responsables determinados y 
específicos.  
Intimidación manifiesta: En este grupo se hallan las amenazas o limitaciones que 
se le imputan de forma directa, no se oculta inclusive en público, tales como 
amenazas expresadas verbalmente, gritos o colocar en ridículo. 
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Desprestigio personal: Compuesto por estrategias que se refieren a un descrédito 
o desprestigio de su vida privada o personal (no la laboral), a través de la crítica, 
burla y murmuración de su forma de ser, vivir o pensar de la persona. 
Fases: 
Desde el punto de vista organizacional, Leymann (1996, citado en Barón, Munduate 
y Blanco, 2003) refleja cuatro fases representativas en el proceso del acoso, al que 
se agregan, en mayor parte, las pautas de desarrollo que muestran como víctima 
tanto a una única persona como a un grupo de trabajo en su conjunto, las cuales 
son:  
Primera fase: Se inicia el acoso psicológico.  
Cuando se presenta el acoso psicológico inicial en el ambiente laboral, el primer 
indicio de las víctimas es el desconcierto. Los individuos que esperan soporte y el 
acogimiento de “su organización”, no se explica el porqué de la imposición, pero 
aun así no operan en contra de esta, porque creen que todas esas conductas 
inapropiadas de alguna forma tarde o temprano pasará, y así volverán a formar 
parte de la organización.  
Si el fastidio, el acoso continúa, el sujeto o el grupo parte del mobbing, inicia a 
preguntarse  en qué ha fallado supuestamente, y piensa en las alternativas que 
tiene que emplear para que el hostigamiento se detenga. En este espacio puede 
que se muestren los primeros signos de ansiedad en relación con el mantenimiento 
del estatus laboral y algunas alteraciones de los hábitos alimenticios. Se intenta  de 
esta manera reflexionar sobre los errores en sí mismo y a insistir repetidamente en 
el analizar los mismos. La excesiva preocupación desarrolla trastornos del sueño e 
ideación recurrente, en la mayoría de los sujetos.  
Segunda fase: Se abre el conflicto 
Así como se manifiesta en la primera fase, la siguiente también es realizada por el 
acosador, y se caracteriza por una cantidad más incisiva del acoso hacia el 
acosado, con el objeto de amedrentar a la misma y dejarle en claro que cualquier 
movimiento para protegerse solo logrará ampliar y extender el hostigamiento. Por 
lo general estas acciones de aumento de la presión, se entrelazan inclusive con 
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amenazas fijadas, y de castigo, dirigidas rotundamente hacia la inseguridad de la 
víctima.   
Tercera fase: La intervención de los superiores 
Debido al aumento de la amenaza, el sujeto o el conjunto de victimas pueden acudir 
a ciertas personas de la organización que pudieran brindarle apoyo para confrontar 
el problema – usualmente personas con ciertos cargos o puestos importantes o con 
la capacidad de influir en la empresa como superiores, representantes de personal, 
representantes sindicales, etc. La victima básicamente busca que el tema en 
cuestión no sea de conocimiento público, lo que suele ser demostración suficiente 
como para que las contestaciones de estos nuevos partícipes del problema sean 
de aceptación positiva, pero en la mayoría de casos muy ineficaces.  
Se entablan los primeros sentimientos de rechazo y de alejamiento; la víctima 
particularmente o con las personas las cuales comparte la experiencia de acoso, 
manifiestan principales indicios de ansiedad, se manifiestan los primeros 
sentimientos de culpa y con ello algunas características  depresivas. La constante 
amenaza y la ausencia de métodos para enfrentarlo. Progresivamente se va 
disminuyendo su posición.  
Cuarta fase: La huida 
El deterioro del estado de salud de la víctima, pueden llegar a hacer impugnable su 
presencia en el ambiente laboral. Después de un ingreso médico, la idea de volver 
a experimentar las situaciones que le llevaron a su actual estado, tienden a 
convertirse en algo espantoso. La persona acosada prefiere ya, cada vez con más 
seguridad, por buscar alternativas fuera de la entidad a la que aún pertenece. En el 
caso de que su historia laboral refleje un servicio de tiempo prolongado a la 
organización, su labor o su función, o asimismo considere que ya es tarde para 
volver a comenzar profesionalmente, su carrera tiende a terminar en una amarga 
experiencia logrando un desgano por la vida de trabajo. En otros argumentos, 
presentan depresión algún periodo de tiempo y se conservan en la empresa de una 
manera administrativa, mientras esperan una oportunidad para poder retirarse, en 
condiciones perjudiciales de su salud en las que se suelen encontrarse al final.   
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Aptitus.com (2015, citado en Guerra, 2015) menciona que este fenómeno ha 
tomado fuerza en nuestro país, la última encuesta sobre situación laboral de las 
mujeres en el país, realizada por Aptitus.com, revela que el 30% de peruanas sigue 
siendo víctimas de acoso en el trabajo, primordialmente de discriminación (42%) y 
bullying laboral (39%), y, en menor cantidad, de hostigamiento sexual (19%). Este 
porcentaje de mujeres (en su mayoría de entre 24 y 35 años) carece de igualdad 
de oportunidades en su trabajo, haciendo notorio la preferencia por los hombres. Al 
mismo tiempo, muchas son discriminadas por tener hijos, su color de piel o por 
estar embarazadas, por lo que al menos el 25% se vieron obligadas a renunciar. 
De este grupo, el 50% afirma haber enfrentado la situación al hablar con su jefe 
para encontrar la manera de solucionar estos problemas; un 8% dice haber 
denunciado el hecho ante la Policía Nacional o el Ministerio de Trabajo, mientras 
que un 30% indica no haber hecho nada. Aunque existen ciertas normativas 
laborales que defienden a los empleados y sancionan a quienes actúan con 
discriminación, en diversas organizaciones aún se muestran estas 
situaciones, especialmente por el miedo que tienen estos sujetos a perder su 
puesto o ser castigados de alguna forma, callan lo que les sucede.  
1.4 Formulación del problema 
¿Cuáles son las Propiedades Psicométricas del Cuestionario de Estrategias de 
Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores del Gobierno Regional La 
Libertad? 
1.5 Justificación Del Estudio 
La presente investigación aporta al campo de la psicometría ya que la población 
seleccionada no ha sido estudiada anteriormente, al tener acceso a ella se ha 
ampliando conocimientos sobre el acoso laboral a través de los datos estadísticos 
obtenidos, tuvo de esta manera la finalidad de demostrar las propiedades 
psicométricas del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo, en 
trabajadores del Gobierno Regional La Libertad. 
El estudio brinda información teórica y científica de los resultados lo cual sirve para 
comentar, desarrollar o apoyar estudios futuros sobre la variable,  beneficiando a 
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los profesionales del área en su utilización. Asimismo, se puede utilizar este 
instrumento para  identificar el acoso y a partir de ello plantear programas de 
prevención e intervención. 
1.6 Objetivos  
1.6.1. Objetivo General:  
Determinar las Propiedades Psicomètricas del Cuestionario de Estrategias de 
Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores del Gobierno Regional La 
Libertad. 
1.6.2. Objetivos Específicos: 
- Identificar los índices de correlación ítem - total corregido del Cuestionario 
de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores del 
Gobierno Regional La Libertad.  
- Identificar los índices de correlación ítem - escala corregido del Cuestionario 
de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores del 
Gobierno Regional La Libertad. 
- Identificar los índices de correlación inter escalas del Cuestionario de 
Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los trabajadores del 
Gobierno Regional La Libertad. 
- Establecer la validez de constructo por medio de análisis factorial 
confirmatorio del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 
60 en los trabajadores del Gobierno Regional La Libertad. 
- Establecer la confiabilidad por consistencia interna con Alpha de Cronbach 
del Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los 
trabajadores del Gobierno Regional La Libertad.  
- Establecer las normas percentilares mediante la baremación del 
Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT – 60 en los 






2.1 Diseño de Investigación: 
Psicométrico, porque hace referencia a la construcción y adaptación de test 
psicológicos, inventarios de personalidad, entre otros. Tiene como objetivo 
establecer la validez y la confiabilidad de las herramientas de medición. Asimismo 
comprende la elaboración de normas para la interpretación de las puntuaciones 
obtenidas. (Alarcón, 2008). 
2.2 Variables, operacionalización: 
2.2.1 Variable 
Acoso Laboral  
2.2.2 Operacionalización de Variable 
Tabla 1 
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 contra otro, 
llevándolo a una  
posición en la que 
no se puede 
defender y de esa 
forma mantenido 
en ella. Estas 
acciones son 
frecuentes (por lo 
menos una vez a la 
semana) y durante 
largo periodo de 
tiempo (por lo 
menos seis 
meses). 
A causa de la 
elevada frecuencia 
y duración de la 
conducta hostil, 
esta ofensa acaba 
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2.3 Población y Muestra 
2.3.1 Población:  
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010) la población compone  el conjunto 
de todos los casos que coinciden con determinadas especificaciones. La población 
para esta investigación estaba conformada por 750 trabajadores del Gobierno 
Regional La Libertad, considerando personas entre nombrados y personal CAS 
(Contrato Administrativo de Servicio). 
2.3.2 Muestra:  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) la muestra es el subgrupo de la 
población de la cual se recolectan los datos y que represente a ésta. 
La muestra para esta investigación fue de 333 trabajadores del Gobierno Regional 
La Libertad. La muestra fue obtenida por la fórmula de poblaciones finitas, de los 
cuales se estableció un nivel de confianza de 1.96 y un margen de error de 0.44 
 
Dónde: 
n= Tamaño de la muestra (333) 
z= Nivel de confianza (1.96) 
p= Probabilidad de error (p=0.5) 
q= Probabilidad en contra (q=0.5) 
N= Población – Trabajadores (750) 
e= Error de estimación (E=0.04) 








Alarcón (2008) Esta técnica de muestreo probabilística consiste en “dividir la 
población en grupos, colocando en cada “estrato”, unidades similares, que 
presenten pocas variaciones entre ellas. De esta manera, cada estrato será 
internamente homogéneo, debiendo existir entre los estratos muy claros y precisos 
límites”. (p. 242). 
 
Se obtiene según la fórmula: 
 























Distribución de la población según frecuencia de acuerdo a las gerencias a la que 
pertenece. 
Gerencias y Sub Gerencias 
Población  Muestra 
Sexo Sexo 
M F TOTAL M F TOTAL 
Centro Regional de Capacitación 10 3 13 4 1 6 
Gerencia R. de Administración 93 43 136 41 19 60 
Gerencia R. de Administración y Adjudicación de 
Terrenos 
13 9 22 6 4 10 
Gerencia R. de Agricultura 3 2 5 1 1 2 
Gerencia R. de Asesoría Jurídica 4 6 10 2 3 4 
Gerencia R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía 12 7 19 5 3 8 
Gerencia R. de Contrataciones 5 14 19 2 6 8 
Gerencia R. de Cooperación Técnica y Promoción de la 
Inversión Privada 
15 14 29 7 6 13 
Gerencia R. de Desarrollo e Inclusión Social 29 51 80 13 23 36 
Gerencia R. de Educación 0 1 1 0 0 0 
Gerencia R. de Energía, Minas e Hidrocarburos 14 15 29 6 7 13 
Gerencia R. de Imagen Institucional 11 5 16 5 2 7 
Gerencia R. de Infraestructura 79 16 95 35 7 42 
Gerencia de Planeamiento y Acondicionamiento 
Territorial 
24 11 35 11 5 16 
Gerencia R. de Presupuesto 1 4 5 0 2 2 
Gerencia R. de Producción, 7 3 10 3 1 4 
Gerencia Regional de Salud 13 14 27 6 6 12 
Gerencia R. de Trabajo y Promoción del Empleo 21 21 42 9 9 19 
Gerencia R. de Transportes y Comunicaciones 25 12 37 11 5 16 
Gerencia R. de Vivienda, Construcción y Saneamiento 14 16 30 6 7 13 
Gerencia R. del Ambiente 11 3 14 5 1 6 
Oficina Regional de Defensa Nacional 22 15 37 10 7 16 
Órgano de Control Institucional 9 8 17 4 4 8 
Proyecto Parque Industrial Trujillo 4 7 11 2 3 5 
Secretaría General 2 9 11 1 4 5 





Criterios de inclusión: 
- Personas de ambos género que acepten participar en la investigación. 
- Que pertenezcan a la institución seleccionada. 
- Trabajadores nombrados y personal CAS (Contrato Administrativo de Servicio) 
que laboren por lo menos  6 meses 
Criterios de exclusión: 
- Adultos que invaliden el instrumento de evaluación. 
- Personas que no estén presentes en la evaluación por vacaciones o descanso 
médico.  
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica 
Se utilizó la evaluación psicométrica, ya que se procede a la adaptación de un 
cuestionario ya existente, determinando la validez y confiabilidad en una población 
específica, siendo instrumentos de medición, elaborándose normas para interpretar 
las puntuaciones obtenidas. (Alarcón, 2008) 
2.4.2 Instrumento  
Es el Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo (LIPT – 60) Su 
aplicación es  Individual y Grupal. El tiempo de aplicación es de 
aproximadamente entre 10 y 20 minutos. Su aplicación es para adultos o 
personas en edad laboral. 
 Descripción del Instrumento:  
El cuestionario está compuesto por 60 ítems, distribuidos en 6 sub escalas, la 
primera es Desprestigio Laboral la cual tiene 14 ítems, la segunda sub escala es 
Entorpecimiento del progreso la cual posee 7 ítems, la tercera sub escala es 
incomunicación o bloqueo de la comunicación el cual tiene 8 ítems, la cuarta sub 
escala es intimidación encubierta, la cual tiene 7 ítems, la quinta sub escala es 
intimidación manifiesta, que posee 6 ítems y la sexta y última sub escala que 
posee 7 ítems, además hay 10 ítems que no se pueden agrupar en estas 
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dimensiones, pero se tienen en cuenta para obtención de los indicadores 
globales y análisis cualitativo.  
 
 Instrucciones de Administración: 
Marcar en cada una de situaciones el grado en que la ha experimentado" El texto 
original de la versión dicotómica ha sido modificado de “... marque la que haya 
experimentado “(versión dicotómica) a “... marque en cada una de ellas el grado 
en que la ha experimentado “ 
 Validez:  
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que la validez se refiere al 
grado en que un cuestionario mide lo que se propone medir.  
Se ha estudiado la validez de criterio a partir del poder predictivo de las 
dimensiones e indicadores globales del LIPT con respecto a la sintomatología 
psicopatológica (análisis de contingencia y de correlaciones) en la muestra de 
acoso; y la validez de constructo a partir del estudio factorial del instrumento:  
- Validez de criterio 
Dentro de la muestra formada por personas que han referido acoso psicológico 
en el trabajo, se realizó un estudio que enlaza el grado de acoso psicológico 
percibido con el grado de psicopatología experimentada. Para ello, se extrajeron 
por medio de dos análisis de clusters de K-medias tres grupos de diferente grado 
de acoso psicológico en el trabajo (lo definieron como medio, bajo y alto) y tres 
grupos de diferente sintomatología psicopatológica a partir de las puntuaciones 
de los sujetos en las dimensiones del Cuestionario de 90 síntomas (versión 
española del SCL-90 R de Derogatis de González de Rivera y cols, 2002) 
Después, por medio de un análisis de contingencia se comprobó si existe una 
relación entre la pertenencia a los grupos formados a partir de las estrategias de 
acoso laboral y a partir de la sintomatología psicopatológica. Los resultados 
muestran que la pertenencia al grupo de acoso laboral está asociada a la 




-Validez de constructo 
Se realizó un estudio factorial para definir la estructura del test y validar 
teóricamente las dimensiones de acoso psicológico en el trabajo. Para ello se 
procedió a examinar el LIPT con la técnica de análisis factorial exploratorio. 
Como procedimiento de extracción de factores se utilizó el método de 
Componentes Principales, y como método de rotación el ortogonal varimax, que 
proporciona una solución de factores no correlacionados, es decir, se fuerza a 
que sean independientes.  En total se obtuvieron 14 factores, de los cuales los 
primeros 6 factores coinciden con las dimensiones señaladas en el acoso 
psicológico en el trabajo. Obteniéndose una validez de constructo por medio de 
análisis factorial una correlación significativa para definir los factores siendo este 
el mayor de 0.480. Se omitieron correlaciones menores de 0.30. 
 Confiabilidad:  
La confiabilidad se refiere a la precisión que un test mide lo que mide en las 
condiciones normales del contexto. Y esta aplicación repetida causa resultados 
parejos y coherentes. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Respecto a su 
confiabilidad se utilizaron dos métodos: los datos obtenidos oscilan entre 0.85 y 
0.90 con el método de las dos mitades y entre 0.84 y 0.94 con el alpha de 
Cronbach. 
 Corrección de LIPT-60 
Además de proporcionar una información global – frecuencia e intensidad 
percibida del conjunto de las estrategias de acoso padecidas- y particular – 
análisis de las respuestas particulares-, permite valorar 6 dimensiones de acoso 
en los siguientes índices:  
1.- Índice de desprestigio laboral (DL) = Sumatorio puntuaciones en ítems 5, 
10, 17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60  (14)  
2.- Índice de entorpecimiento del progreso (EP) = Sumatorio ítems 14, 27, 32, 
33, 34, 35, 37  (7)  
3.- Índice de incomunicación (BC) = Sumatorio ítems 3, 11, 12, 13, 15, 16, 51, 
52, 53  (9)  
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4.- Índice de intimidación encubierta (IE) = Sumatorio ítems 7, 9, 43, 44, 46, 
47, 48  (7)  
5.- Índice de intimidación manifiesta (IM) = Sumatorio ítems 1, 2, 4, 8, 19, 29  
(6)  
6.- Índice de desprestigio personal (DP) = Sumatorio ítems 6, 20, 21, 24, 25, 
30, 31  (7) 
Para la obtención de los indicadores globales, por analogía con el procedimiento 
seguido en otros instrumentos de medida, como el cuestionario de 90 síntomas 
de Derogatis (González de Rivera y cols. 2002), se establecieron tres indicadores 
globales: el número total de estrategias de acoso psicológico, (NEAP), el índice 
global de acoso psicológico (IGAP) y el índice medio de acoso psicológico 
(IMAP)  
El cálculo de éstos se efectúa de la manera siguiente:  
NEAP: Contaje simple de todas las respuestas distintas de cero. 
IGAP: Índice global, obtenido sumando los valores asignados a cada estrategia 
de acoso psicológico y dividiendo esta suma entre el número total de estrategias 
consideradas en el cuestionario, es decir, entre 60 (o el número de respuestas 
contestadas).  
IGAP= Suma valores asignados a cada estrategia / nº de ítems contestados  
IMAP: Índice medio de intensidad de las estrategias de acoso psicológico 
experimentadas, obtenido dividiendo la suma de los valores asignados a cada 
estrategia entre el número total de respuestas positivas. Este número es variable, 
y viene determinado por el NEAP  
IMAP = Suma de los valores asignados a cada estrategia / NEAP 
 Baremos  
La muestra presenta tres baremos el primero realizado a partir de la muestra: 
población general, el segundo a partir de la muestra estudiada personas 
afectadas  y sujetos pertenecientes a seguridad del estado. 
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2.5. Métodos de análisis de datos 
El estudio de los datos se realizó posteriormente a la aplicación del cuestionario, se 
codificó cada uno de los cuestionarios y se asignó un número a cada uno de ellos. 
Con los datos obtenidos se elaboró la base de datos en una hoja de cálculo de 
Excel y el paquete estadístico de SPSS versión 22.0. 
En el análisis de datos, se realizó mediante la estadística descriptiva que presenta 
la ordenación y categorización de los datos obtenidos. Lo cual tuvo como finalidad 
describir las observaciones de la variable en cuestión, y presentar un resumen de 
estas, mediante  datos numéricos. Y la estadística inferencial establece 
predicciones y conclusiones sobre una población específica a través de la 
significancia de los resultados obtenidos en la muestra. Borrego (2008).  
La estadística descriptiva se manejó mediante las medidas de tendencia central 
dentro de las normas percentilares del cuestionario, tales como la Media, que es el 
puntaje en una distribución que corresponde a la suma de todos los puntajes y 
dividido entre el número de sujetos, así como el Mínimo y el Máximo valor numérico. 
Asimismo, se trabajó con medidas de dispersión como desviación estándar, que se 
describe como la desviación que presentan los datos en su distribución respecto a 
la media aritmética y rango que es la distancia entre el primer puntaje a la izquierda 
de una distribución de frecuencias y el ultimo a la derecha. También, el error 
estándar de medición.  
De la estadística Inferencial La validez del constructo se trabajó mediante la 
correlación ítem – total corregido, ítem - escala corregido e inter escala y por 
análisis factorial confirmatorio, el cual se estimó mediante el método de máxima 
verosimilitud y bajo el supuesto de 6 factores independientes, lo cual permitió 
contrastar que existe correlaciones dentro de cada factor. También se sacaron los 
índices de ajuste (CFI y GFI) y el error cuadrático medio de aproximación, 
comprobando según este método, que es posible que no exista un ajuste aceptable 
entre el modelo estimado y el modelo teórico. 
La confiabilidad se trabajó por consistencia interna con el Coeficiente Alpha de 
Cronbach. Lo que permitió valorar la fiabilidad de la herramienta de medida a través 
de un conjunto de ítems lo cual midió la teoría inicial.  
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Para la elaboración de las normas primero se realizó mediante la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov (K-S) para analizar la distribución de los datos por escalas y 
de esta manera ver si tienen tendencia simétrica o asimétrica, de acuerdo a ello se 
aplicó prueba no paramétrica U de Mann Whitney para analizar si hay diferencia 
entre mujeres y hombres, determinándose finalmente normas percentilares 
generales en la mayoría de dimensiones, pero en la Escala Entorpecimiento del 
Progreso se hicieron normas de acuerdo a sexo. 
2.6. Aspectos Éticos:  
Se informó a los sujetos sobre la finalidad de la aplicación y sobre todo el uso que 
se le proporcionará a los datos y de qué modo los favorecerá, para ello la persona 
evaluada expresó  su conformidad firmando el consentimiento informado. 
Mediante el Código de Ética Profesional del Psicólogo se resalta las 
consideraciones que fueron respetadas y cumplidas en el proceso de investigación.  
Confidencialidad: Los datos se discutieron solo con fines técnicos y con personas 
afines con el caso, como refiere el artículo 22.  
Actividades de investigación: El investigador informó a los participantes de todas 
las características de la investigación. Como lo describe en el artículo 81.  
En definitiva, esta investigación aceptable comenzó con el establecimiento de un 














3.1. Análisis De Ítems 
Tabla 3 
Índices de correlación ítem-total corregido de las escalas del LIPT-60 
Ítems ritc Ítems ritc 
DL5 .505 IE7 .555 
DL10 .650 IE9 .719 
DL17 .527 IE43 .640 
DL18 .548 IE44 .630 
DL28 .658 IE46 .644 
DL49 .503 IE47 .411 
DL50 .514 IE48 .476 
DL54 .469 IM1 .494 
DL55 .531 IM2 .534 
DL56 .600 IM4 .530 
DL57 .537 IM8 .705 
DL58 .466 IM19 .506 
DL59 .629 IM29 .580 
DL60 .591 DP6 .509 
EP14 .589 DP20 .523 
EP27 .412 DP21 .564 
EP32 .413 DP24 .539 
EP33 .397 DP25 .648 
EP34 .520 DP30 .591 
EP35 .457 DP31 .552 
EP37 .527 IT22 .644 
BC3 .447 IT23 .510 
BC11 .702 IT26 .607 
BC12 .725 IT36 .414 
BC13 .625 IT38 .603 
BC15 .637 IT39 .592 





ritc: Correlación ítem-total corregido 
 
En la Tabla 3 se evidenció que existe un índice de correlación ítem-total corregido 


























BC51 .579 IT41 .709 
BC52 .521 IT42 .714 




Índices de correlación ítem-escala corregido del LIPT-60 










































riec: Correlación ítem-escala corregido 
 
En la Tabla 4 se demostró que existe un índice de correlación ítem-escala corregido 































Índices de correlación ítem-escala corregido del LIPT-60 






























riec: Correlación ítem-escala corregido 
 
En la Tabla 5 se evidenció que existe un índice de correlación ítem-escala corregido 







Índices de correlación inter escalas del LIPT-60. 
 
Escalas EP BC IE IM DP IGAP  
DL .756** .598** .593** .639** .691** .923**  
EP  .567** .504** .670** .659** .855**  
BC   .412** .572** .564** .681**  
IE    .498** .430** .650**  
IM     .597** .800**  
DP      .709**  
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
NOTA 1: Se utilizó la correlación Rho de Spearman ya que los datos se distribuyeron de manera 
asimétrica (ver Anexo). 
Nota: DL: Desprestigio Laboral, EP: Entorpecimiento del Progreso, BC: Incomunicación, IE: 
Intimidación Encubierta, IM: Intimidación Manifiesta, DP: Desprestigio Personal, IGAP: Índice 
global de acoso psicológico. 
 
En la Tabla 6, se observa que existen correlaciones altamente significativas entre 
las escalas (p<.01), encontrándose la más alta entre DL y el EP con una correlación 
de (.75; p<.01) y la más baja correlación entre la Escala BC y la Escala IE (.41; 





3.2. Análisis Factorial 
Tabla 7 
Índices de ajuste del modelo estimado al modelo teórico según el Análisis 
Factorial Confirmatorio del LIPT-60 
 
Índices de ajuste Resultados del AFC 
Existencia de correlaciones entre ítems  
 X 8062.325 
 Gl. 1160 
 Sig. .000** 
   
Índices de ajuste ad hoc  
CFI Índice de Ajuste comparativo 0.477 
GFI Índice de Bondad de Ajuste 0.485 
RMSEA 
Error cuadrático medio de 
aproximación 
0.134 
**p<0.01   
 
En la Tabla 7, se observa los resultados del Análisis Factorial Confirmatorio, el cual 
se estimó mediante el método de máxima verosimilitud y bajo el supuesto de 6 
factores independientes, donde se encontró evidencia altamente significativa 
(p<.01) de la existencia de las correlaciones entre los ítems dentro de cada factor. 
Sin embargo, los índices de ajuste (CFI y GFI) obtuvieron un valor bajo (<.70), con 
un error cuadrático medio de aproximación poco aceptable (RMSEA>.08), lo cual 
evidencia que según este método es posible que no exista un ajuste aceptable entre 
el modelo estimado y el modelo teórico, lo cual no confirmaría en su totalidad el 






Figura 1: Diagrama del Análisis Factorial Confirmatorio de acuerdo a las 
















































En la Tabla 8, se aprecia que todos los ítems de las escalas de DL, EP y BC tienen 
cargas factoriales entre 0.38 y 0.87 indicando que son mayores a .30, lo cual señala 
que cada ítems está contribuyendo de manera adecuada que cada escala mida lo 






































En la Tabla 9, se aprecia que todos los ítems de las escalas de IE, IM y DP tienen 
cargas factoriales entre 0.44 y 0.83 evidenciando que son mayores a .30, lo cual 
indica que cada ítems está apoyando de manera adecuada que cada escala mida 





3.3.1 Confiabilidad Por Consistencia Interna 
Tabla 10 
Coeficiente de Confiabilidad Alfa de Cronbach del LIPT-60 en trabajadores del 
Gobierno Regional.  
Escalas Alfa de Cronbach 
N° de 
ítems 
Desprestigio Laboral .876 14 
Entorpecimiento del Progreso .746 7 
Bloqueo de la Comunicación .857 9 
Intimidación Encubierta .806 7 
Intimidación Manifiesta .771 6 
Desprestigio Personal .796 7 
 
En la Tabla 10, se observa que todas las dimensiones (escalas), tienen un índice 
de confiabilidad por consistencia interna mayor a .61, lo cual demuestra que existen 





3.4. Normas Percentilares 
Tabla 11 
Normas percentilares del LIPT-60 
Pc Neap Imap Igap DL 
Ep 
Bc Ie Im Dp 
Hombre Mujer 
99 58.98 3.59 1.62 1.71 1.86 1.81 1.67 1.62 2.11 1.86 
98 56.00 2.30 1.38 1.52 1.83 1.21 1.48 1.23 1.50 1.43 
97 46.92 2.08 1.21 1.36 1.68 1.03 1.44 1.14 1.50 1.28 
96 41.64 2.05 0.77 1.36 1.57 1.00 1.00 0.90 1.50 1.14 
95 34.30 2.00 0.72 1.07 1.51 1.00 1.00 0.57 1.38 0.90 
90 24.00 1.73 0.60 0.80 1.00 0.83 0.67 0.43 1.00 0.57 
85 16.00 1.64 0.45 0.64 0.71 0.57 0.33 0.29 0.67 0.43 
80 14.00 1.48 0.32 0.57 0.57 0.57 0.22 0.14 0.50 0.29 
75 11.00 1.38 0.27 0.50 0.57 0.43 0.22 0.14 0.50 0.29 
70 10.00 1.33 0.23 0.43 0.43 0.29 0.11 0.00 0.33 0.14 
65 8.00 1.27 0.18 0.36 0.29 0.14 0.11 0.00 0.33 0.14 
60 7.00 1.15 0.17 0.21 0.29 0.14 0.04 0.00 0.17 0.00 
55 6.70 1.03 0.13 0.21 0.29 0.14 0.00 0.00 0.17 0.00 
50 5.00 1.00 0.10 0.14 0.14 0.00 0.00 0.00 0.17 0.00 
45 4.30 1.00 0.08 0.09 0.14 0.00 0.00 0.00 0.17 0.00 
40 3.00 1.00 0.07 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
35 2.00 1.00 0.03 0.07 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
30 1.00 1.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
25 1.00 1.00 0.02 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
20 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
15 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
10 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
5 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
4 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
3 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
2 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
1 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
50 
 
N 333 333 333 333 208 125 333 333 333 333 
Media 9.11 1.03 0.21 0.30 0.33 0.23 0.18 0.12 0.30 0.18 
Moda 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
Desv. 
típ. 
12.15 0.68 0.30 0.38 0.45 0.36 0.35 0.30 0.44 0.35 
Mínimo 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
Máximo 60.00 4.00 1.68 1.79 2.00 2.00 2.00 2.14 2.50 2.00 
Nota: Neap: Número de Estrategias de Acoso Psicológico, Imap: Índice Medio de Acoso Psicológico, Igap: Índice Global de 
Acoso Psicológico, DL: Desprestigio Laboral, Ep: Entorpecimiento del Progreso, Bc: Bloqueo de la Comunicación, Ie: 
Intimidación Encubierta, Im: Intimidación Manifiesta, Dp: Desprestigio Personal 
En la Tabla 11, se observa que se determinaron normas percentilares generales en 
la mayoría de dimensiones, pero en la Escala Entorpecimiento del Progreso se 
hicieron normas de acuerdo a sexo (ver anexo), donde se encontró puntajes 
promedio entre 0.12 hasta 0.30 por escalas y en el Índice Global de Acoso 
Psicológico un puntaje promedio de 0.21. Donde un puntaje el puntaje de 0.71 de 

















El presente estudio de diseño psicométrico (Alarcón, 2008) tuvo como objetivo 
determinar las propiedades psicométricas del cuestionario de estrategias de acoso 
en el trabajo (LIPT-60) en una muestra de 333 trabajadores del Gobierno Regional 
La Libertad. De acuerdo a lo que plantea  Leymann (1996 citado en Gonzáles y 
Rodriguez, 2003, p. 2) “el terror o mobbing en la vida laboral conlleva una 
comunicación hostil y carente de ética que se manifiesta de forma sistemática por 
uno o varios sujetos, especialmente contra un individuo, quien a consecuencia de 
ello, es expuesto a una situación de soledad y desamparo, a base de acciones de 
hostigamiento tanto frecuentes como persistentes, al menos una vez por semana, 
a lo largo de un prologado periodo, por lo menos de 6 meses. Como consecuencia 
de la frecuencia y la larga duración de estas conductas hostiles, tal maltrato se 
vuelve en un enorme tormento psicológico, psicosomático y social”. Como se ha 
descrito en el marco teórico el acoso laboral se puntúa como la acción verbal o 
psicológica repetida o perseverante en el lugar de trabajo, donde se vulnera a una 
víctima, ofende, humilla o atemoriza mediante gestos, palabras, actitudes y/o 
comportamientos que transgreden contra la dignidad o integridad, colocando en 
peligro su labor y su contexto de trabajo. 
Se ha visto en esta investigación que la mayoría de respuestas se manifestaron 
entre 0 y 2 evidenciando de esta manera que el acoso laboral presenta poca 
incidencia en la muestra seleccionada. 
Por lo tanto, de acuerdo a los objetivos propuestos, con respecto a la validez de 
constructo se dice que “está orientada a comprobar empíricamente que un test mida 
realmente el constructo o rasgo que pretendemos medir” (Abad, Garrido, Olea & 
Ponsoda, 2006, pg. 62). Consecuentemente, en esta investigación se obtuvieron 
índices mayores a .20 señalando que cada ítem mide lo que las escalas; 
Desprestigio laboral, Entorpecimiento del Progreso, Bloqueo de la comunicación, 
Intimidación Encubierta, Intimidación Manifiesta y Desprestigio personal, pretenden 
medir; esto concuerda con lo que menciona Kline (2000). Se obtuvo la validez de 
constructo mediante la correlación ítem-total corregido, donde los ítems que 
pertenecen a la escala general sus valores superaron el mínimo requerido de 0.20, 
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oscilando entre 0.39 y 0.72, estos ítems apuntan a medir el índice global del 
cuestionario. Con respecto a Jimenez (2010), en la Validez de Constructo se 
encontró evidencias de la consistencia interna del instrumento mediante el método 
correlación ítem total; estos resultados indicaron que, con excepción del ítem 
número 45, los ítems mostraban correlaciones de moderadas a altas que van de 
0.30 a 0.87 significativas a un nivel de 0.01. Atoche (2014) estableció la validez de 
constructo a través de las correlaciones ítem-total, en la cual los valores de la 
correlación oscilaban entre 0.36 y 0.76 y en la correlación ítem – escala, todos los 
valores fueron mayor a 0.20, lo que indica que son aceptables excepto el ítem 50. 
En la comparación de la validez de estas investigaciones, todas apuntan a las 6 
dimensiones establecidas en el cuestionario. Como otra evidencia de validez de 
constructo en esta investigación se realizó la correlación inter-escalas donde se 
encontró correlaciones altamente significativas entre las escalas (p<.01). Asimismo, 
en el análisis factorial confirmatorio el cual se estimó mediante el método de 
máxima verosimilitud y bajo el supuesto de 6 factores independientes, se encontró 
evidencia altamente significativa (p<.01) de la existencia de las correlaciones entre 
los ítems. Sin embargo, los índices de ajuste (CFI y GFI) obtuvieron un valor bajo 
(<.70), con un error cuadrático medio de aproximación poco aceptable 
(RMSEA>.08), lo cual evidencia que según este método es posible que no exista 
un ajuste aceptable entre el modelo estimado y el modelo teórico; sin embargo por 
cada escala se encontró cargas factoriales superiores a 0.30, lo cual confirma que 
están colaborando en la medición de cada escala. Al respecto, González y 
Rodríguez (2003) realizaron una adaptación del Cuestionario de Estrategias de 
Acoso Psicológico el LIPT – 60 en España, la validez de constructo se realizó a 
través del análisis factorial exploratorio donde se obtuvo un total de 14 factores de 
los cuales los 6 primeros coinciden con las dimensiones mencionadas, explicando 
una varianza de 57,72% del total de la prueba, mientras que los otros 14 totales 
explican un 75.92% de la varianza, por lo que consideraron aceptar las 6 primeras 
dimensiones. Además en el LIPT- 60 existen 10 ítems que no se pueden agrupar, 
debido a la saturación que causan en más de una dimensión, se mantuvieron aun 
así en el test para la obtención de indicadores globales y por ser de importancia 
para el análisis cualitativo. Y en cuanto al estudio de Jiménez (2010) se realizó este 
análisis, obteniéndose 11 factores de los cuales los primeros 6 explicaron el 64.80% 
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de la varianza total de la prueba.  Sin embargo en la prueba original, el 
procesamiento de validez utilizado incluye la validez de contenido y criterio por lo 
que sería necesario según la realidad donde se ejecuten los estudios, aplicar esta 
modalidad de trabajo.  
 
Con respecto a la confiablidad se halló mediante el método de alpha de cronbach.  
Al respecto, Magnusson (1978, citado en Quero, 2010) refiere que el nivel de 
confiabilidad refleja la exactitud con que un instrumento mide una variable. En 
relación a los resultados de esta investigación, se evidenció que todas las 
dimensiones (escalas), tienen un índice de confiabilidad por consistencia interna 
mayor a 0.61. En la escala de Desprestigio Laboral se presentó 0.87, en 
Entorpecimiento del Progreso 0.74, en Incomunicación 0.85, Intimidación 
Encubierta 0.80, Intimidación Manifiesta 0.77 y por último en Desprestigio Personal 
0.79, lo cual demuestra que existen magnitudes de altas a muy altas de 
confiabilidad (Ruiz, 2002). Por su parte, si lo comparamos con el estudio realizado 
por Gonzáles y Rodriguez (2003), para su confiabilidad se utilizaron dos métodos: 
los datos obtenidos oscilan entre 0.84 y 0.94 con el alpha de Cronbach y entre 0.85 
y 0.90 con el método de correlación de las dos mitades. Similar al estudio de 
Jimenez (2010) donde se estimó la confiabilidad utilizándose el coeficiente Alfa de 
Cronbach, obteniéndose un coeficiente de 0.98. Atoche (2014) con respecto a  su 
investigación, los resultados permitieron establecer la confiabilidad mediante el 
método de correlación por mitades obteniendo una confiabilidad 0.91  total de la 
prueba y para las subescalas valores entre 0.63 y 0.93, demostrando valores 
aceptables para la confiablidad, además se halló la confiabilidad por el coeficiente 
de Alfa de Cronbach, logrando valores para a escala total de 0.96, y para las 
escalas valores fluctuantes entre 0.76 y 0.93 demostrando una confiabilidad muy 
buena.  
 
Posteriormente, se determinaron normas percentilares generales para la mayoría 
de dimensiones, así como para Número de Estrategias de Acoso Psicológico 
(NEAP) Índice Global de Acoso Percibido (IGAP) e Índice Medio de Acoso Percibido 
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(IMAP), sin embargo en la escala de Entorpecimiento del Progreso (EP) se hallaron 
diferencias de acuerdo a sexo, para ello inicialmente se analizó la distribución de 
puntajes a través de la prueba de Kolmogorov – Smirnov, entre hombres y mujeres 
encontrándose una distribución asimétrica (p<0.01) en todas las escalas, así como 
en el NEAP, IGAP, IMAP, lo cual indicó la utilización de la prueba no paramétrica U 
de Mann Whitney para analizar las diferencias entre dichos grupos, por lo que se 
encontró diferencias entre los puntajes obtenidos entre hombres y mujeres en la 
escala EP (p<0.05), lo cual justifica la determinación de normas percentilares 
específicas de acuerdo a sexo para esta escala y generales para el resto. A 
diferencia, en el estudio de González y Rodríguez (2003) no se encontró diferencias 
significativas en cuanto al sexo en las 3 muestras estudiadas, es por ello que se 
realizaron baremos a partir de la muestra general, la de personas acosadas y 
pertenecientes a la guardia civil. Sin embargo, en el estudio de Atoche (2014) si se 
encontraron diferencias significativas entre la variable sexo, lo que llevó a elaborar 
baremos para hombres y mujeres.  
Como se ha visto, se logró determinar las propiedades psicométricas del 
Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo LIPT-60 (González y 
Rodríguez, 2003), que fue aplicado a trabajadores del Gobierno Regional, hallando 
ciertas diferencias con la primera construcción en cuanto a confiabilidad, validez, 












Por los datos obtenidos se concluye lo siguiente:  
 Se obtuvo la validez de constructo mediante la correlación ítem-total 
corregido, donde los ítems que pertenecen a la escala general sus valores 
superaron el mínimo requerido de 0.20, oscilando entre 0.39 y 0.72, 
indicando que estos ítems apuntan a medir el índice global del cuestionario.  
 Se analizó la correlación ítem – escala  donde los ítems que pertenecen a 
cada escala o dimensión, sus valores superaron el mínimo requerido de 
0.20, oscilando entre 026 y 0.76 aportando de manera favorable la medición 
de la variable.  
 Al analizar la correlación inter escalas se evidenció que existen correlaciones 
altamente significativas entre las escalas, encontrándose la más alta entre 
Desprestigio Laboral y el Entorpecimiento del Progreso con una correlación 
de 0.71 y la más baja correlación entre la Escala Bloqueo de la 
Comunicación y la Escala Intimidación Encubierta de 0.41. 
 En el Análisis Factorial Confirmatorio, se encontró evidencia altamente 
significativa demostrando correlación entre los ítems dentro de cada factor. 
Sin embargo, los índices de ajuste (CFI y GFI) obtuvieron un valor bajo 
menor a 0.70, lo cual evidencia que no existe un ajuste aceptable entre el 
modelo estimado y el modelo teórico, lo cual no confirmaría en su totalidad 
el modelo teórico del LIPT-60. 
 La confiabilidad por consistencia interna se halló mediante el coeficiente de 
alfa de Cronbach, observándose que todas las dimensiones (escalas), tienen 
un índice de confiabilidad mayor a 0.61, lo cual demuestra que existen 
magnitudes de altas a muy altas de confiabilidad. 
 Se determinaron normas percentilares generales en la mayoría de 
dimensiones, pero en la Escala Entorpecimiento del Progreso se hicieron 






VI. RECOMENDACIONES  
 Seleccionar una muestra con características similares, de esta manera se 
podrá corroborar la validez y confiabilidad, también aplicar en distintas 
poblaciones, dado a las diferencias se podrían establecer comparaciones.   
 Ejecutar una validez de tipo divergente, para analizar la estructura del 
cuestionario y de esta manera tener datos aún más específicos.  
 Realizar un estudio específicamente con personas que presenten 
indicadores registrados de acoso laboral.  
 Realizar la adaptación lingüística según la cultura donde se apliquen los 
estudios.  
 Se recomienda a futuros investigadores realizar la validez de criterio para 
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Distribución de la muestra de acuerdo a sexo 
Sexo Frecuencia Porcentaje 
Hombre 208 62.5 
Mujer 125 37.5 
Total 333 100.0 
  
Tabla 13 
Distribución de la muestra de acuerdo al estado civil 
Estado civil Frecuencia Porcentaje 
Soltero 178 53.5 
Con pareja 155 46.5 
Total 333 100.0 
 
Tabla 14 
Distribución de la muestra de acuerdo a tiempo de trabajo 
Tiempo de 
trabajo Frecuencia Porcentaje 


















Distribución de la muestra de acuerdo a profesión 
Profesión Frecuencia Porcentaje 







Educación 12 3.6 




Ingenierías 67 20.1 
Técnicos 54 16.2 
Total 333 100.0 
 
Tabla 16 
Distribución de la muestra de acuerdo al  puesto 
Puesto Frecuencia Porcentaje 
Directivos 6 1.8 
Mando medio 17 5.1 
Operativos 310 93.1 













Distribución de la muestra de acuerdo a rangos de edad 
Rangos de 
















Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para analizar la distribución de datos.  
Escalas z DS Sig. 
Desprestigio Laboral 3.970 .3806095 0.000 
Entorpecimiento del Progreso 4.400 .4200638 0.000 
Incomunicación 5.710 .3514941 0.000 
Intimidación Encubierta 7.201 .2951584 0.000 
Intimidación Manifiesta 4.887 .4408206 0.000 
Desprestigio Personal 5.810 .3497751 0.000 
**p<0.01    
 
Como se aprecia en la Tabla 10 con respecto a la correlación inter escalas se 
utilizó la correlación Rho de Spearman ya que los datos se distribuyeron de 
manera asimétrica (p<.01). Asimismo, estos resultados demuestran que no se 






Índices de Alfa de Cronbach si se elimina el ítem en las escalas del LIPT 60 
Ítems 
Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
ítem 
Ítems 
Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
ítem 
DL5 .961 IE7 .961 
DL10 .961 IE9 .961 
DL17 .961 IE43 .961 
DL18 .961 IE44 .961 
DL28 .961 IE46 .961 
DL49 .961 IE47 .961 
DL50 .961 IE48 .961 
DL54 .961 IM1 .961 
DL55 .961 IM2 .961 
DL56 .961 IM4 .961 
DL57 .961 IM8 .961 
DL58 .962 IM19 .961 
DL59 .961 IM29 .961 
DL60 .961 DP6 .962 
EP14 .961 DP20 .961 
EP27 .961 DP21 .961 
EP32 .961 DP24 .961 
EP33 .962 DP25 .961 
EP34 .961 DP30 .961 
EP35 .961 DP31 .961 
EP37 .961 IT22 .961 
BC3 .962 IT23 .961 
BC11 .960 IT26 .961 
BC12 .960 IT36 .962 
BC13 .961 IT38 .961 
BC15 .961 IT39 .961 
BC16 .961 IT40 .961 
BC51 .961 IT41 .961 
BC52 .961 IT42 .961 





Índices de Alfa de Cronbach si se elimina el ítem en las escalas del LIPT 60 
Ítems Escala 
Alfa de 
Cronbach si se 






















































































Índices de correlación entre escalas según el Análisis Factorial Confirmatorio 
Escalas EP BC IE IM DP 
DL 0.78 0.78 0.84 0.91 0.69 
EP  0.61 0.70 0.81 0.48 
BC   0.83 0.78 0.75 
IE    0.83 0.76 
IM         0.78 
 
Nota: DL: Desprestigio Laboral, EP: Entorpecimiento del Progreso, BC: Incomunicación, IE: 






Índices de correlación entre cada ítem con el resto de ítems según el Análisis 
Factorial Confirmatorio 
Ítem r Ítem r 
DL5 0.27 BC15 0.52 
DL10 0.41 BC16 0.70 
DL17 0.27 BC51 0.29 
DL18 0.30 BC52 0.24 
DL28 0.49 BC53 0.18 
DL49 0.28 IE7 0.34 
DL50 0.22 IE9 0.69 
DL54 0.31 IE43 0.52 
DL55 0.38 IE44 0.42 
DL56 0.45 IE46 0.56 
DL57 0.38 IE47 0.20 
DL58 0.24 IE48 0.23 
DL59 0.42 IM1 0.30 
DL60 0.41 IM2 0.35 
EP14 0.15 IM4 0.31 
EP27 0.15 IM8 0.47 
EP32 0.14 IM19 0.28 
EP33 0.41 IM29 0.42 
EP34 0.56 DP6 0.21 
EP35 0.46 DP20 0.62 
EP37 0.43 DP21 0.47 
BC3 0.15 DP24 0.42 
BC11 0.62 DP25 0.65 
BC12 0.76 DP30 0.50 






Interpretación de los niveles del Coeficiente de Confiabilidad  
Rangos Magnitud 
0.81 a 1.00 Muy Alta 
0.61 a 0.80 Alta 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.21 a 0.40 Baja 
0.01 a 0.20 Muy Baja 




Prueba de normalidad para diferencia de grupos entre hombres y mujeres 
 
Escalas Sexo N 
Kolmogorov-Smirnov 
Z Gl Sig. 
Desprestigio Laboral 
Hombre 208 .223 208 .000** 
Mujer 125 .210 125 .000** 
Entorpecimiento del 
Progreso 
Hombre 208 .229 208 .000** 
Mujer 125 .295 125 .000** 
Incomunicación 
Hombre 208 .306 208 .000** 
Mujer 125 .362 125 .000** 
Intimidación 
Encubierta 
Hombre 208 .379 208 .000** 
Mujer 125 .424 125 .000** 
Intimidación 
Manifiesta 
Hombre 208 .260 208 .000** 
Mujer 125 .278 125 .000** 
Desprestigio 
Personal 
Hombre 208 .314 208 .000** 
Mujer 125 .330 125 .000** 
Número de 
estrategias de acoso 
psicológico 
Hombre 208 .220 208 .000** 
Mujer 125 .238 125 .000** 
Índice global de 
acoso psicológico 
Hombre 208 .240 208 .000** 
Mujer 125 .244 125 .000** 
Índice medio de 
acoso psicológico 
Hombre 208 .264 208 .000** 
Mujer 125 .263 125 .000** 
**p < 0.01 
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La distribución de las puntuaciones para ambos grupos (hombres y mujeres) se 
distribuyen de manera asimétrica (p<0.01) por lo tanto se aplicó una prueba no 
paramétrica (U de Mann Whitney) para saber si hay diferencias entre los grupos 
mencionados. 
Tabla 26 
Prueba no paramétrica U de Mann Whitney para analizar si hay diferencia entre 
mujeres y hombres 
Escalas Sexo N 
Rango 
promedio 
U Z p 
Desprestigio 
Laboral 
Hombre 208 167.58 
12879.000 -.145 .885 
Mujer 125 166.03 
Entorpecimiento 
del Progreso 
Hombre 208 175.24 
11287.000 -2.129 .033* 
Mujer 125 153.30 
Incomunicación 
Hombre 208 173.88 
11568.500 -1.905 .057 
Mujer 125 155.55 
Intimidación 
Encubierta 
Hombre 208 171.02 
12164.000 -1.273 .203 
Mujer 125 160.31 
Intimidación 
Manifiesta 
Hombre 208 174.36 
11469.000 -1.895 .058 
Mujer 125 154.75 
Desprestigio 
Personal 
Hombre 208 167.72 
12850.500 -.202 .840 





Hombre 208 172.73 
11807.500 -1.410 .158 
Mujer 125 157.46 
Índice global de 
acoso 
psicológico 
Hombre 208 171.87 
11988.000 -1.197 .231 
Mujer 125 158.90 
Índice medio de 
acoso 
psicológico 
Hombre 208 166.93 
12986.000 -.017 .987 
Mujer 125 167.11 




Como se observa el nivel de significancia en la diferenciación de grupos (mujeres 
y hombres) es menor de .05 en la escala Entorpecimiento del Progreso, lo cual 
indica que existen diferencias significativas entre dichos grupos, por lo tanto se 






































LIPT - 60 
© González de Rivera. 
 
Edad................................................. Sexo................................................................. 
Estado Civil.......................................... Profesión.................................................... 
Tiempo de Trabajo......................................... Puesto.............................................. 
A continuación hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que usted puede haber sufrido 
en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en que la ha experimentado.  
Marque con una cruz (X): 
El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto 
El uno (” 1”) si la ha experimentado un poco 
El dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente 
El tres (“3”) si la ha experimentado bastante y 
El cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o extremadamente: 
1. Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir. 0 1 2 3 4 
2. Le interrumpen cuando habla. 0 1 2 3 4 
3. Sus compañeros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar. 0 1 2 3 4 
4. Le gritan o le regañan en voz alta. 0 1 2 3 4 
5. Critican su trabajo. 0 1 2 3 4 
6. Critican su vida privada 0 1 2 3 4 
7. Recibe llamadas telefónicas amenazantes, insultantes o acusadoras. 0 1 2 3 4 
8. Se le amenaza verbalmente. 0 1 2 3 4 
9. Recibe escritos y notas amenazadoras. 0 1 2 3 4 
10. No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo. 0 1 2 3 4 
11. Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas. 0 1 2 3 4 
12. La gente ha dejado o está dejando de dirigirse o de hablar con usted. 0 1 2 3 4 
13. No consigue hablar con nadie, todos le evitan. 0 1 2 3 4 
14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus 
compañeros. 
0 1 2 3 4 
15. Prohíben a sus compañeros que hablen con usted. 0 1 2 3 4 
16. En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible 0 1 2 3 4 
17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas. 0 1 2 3 4 
18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted. 0 1 2 3 4 
19. Le ponen en ridículo, se burlan de usted. 0 1 2 3 4 
20. Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender. 0 1 2 3 4 
21. Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiátrico o una evaluación 
psicológica. 
0 1 2 3 4 
22. Se burlan de alguna deformidad o defecto físico que pueda tener. 0 1 2 3 4 
23. Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridículo. 0 1 2 3 4 
24. Atacan o se burlan de sus convicciones políticas o de sus creencias 
religiosas. 
0 1 2 3 4 
25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada. 0 1 2 3 4 
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26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen. 0 1 2 3 4 
27. Le asignan un trabajo humillante. 0 1 2 3 4 
28. Se evalúa su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada.  0 1 2 3 4 
29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas. 0 1 2 3 4 
30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes. 0 1 2 3 4 
31. Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados. 0 1 2 3 4 
32. No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer. 0 1 2 3 4 
33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas. 0 1 2 3 4 
34. Le obligan a hacer tareas absurdas o inútiles. 0 1 2 3 4 
35. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia. 0 1 2 3 4 
36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes. 0 1 2 3 4 
37. Le obligan a realizar tareas humillantes. 0 1 2 3 4 
38 Le asignan tareas muy difíciles o muy por encima de su preparación, en las 
que es muy probable que fracase. 
0 1 2 3 4 
39. Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos. 0 1 2 3 4 
40. Le amenazan con violencia física. 0 1 2 3 4 
41. Recibe ataques físicos leves, como advertencia. 0 1 2 3 4 
42. Le atacan físicamente sin ninguna consideración. 0 1 2 3 4 
43. Le ocasionan a propósito gastos para perjudicarle. 0 1 2 3 4 
44. Le ocasionan daños en su domicilio o en su puesto de trabajo. 0 1 2 3 4 
45. Recibe agresiones sexuales físicas directas. 0 1 2 3 4 
46. Ocasionan daños en sus pertenencias o en su vehículo. 0 1 2 3 4 
47. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su 
ordenador). 
0 1 2 3 4 
48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de 
trabajo. 
0 1 2 3 4 
49. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle 
ni darle oportunidad de defenderse. 
0 1 2 3 4 
50. Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se 
aparten de usted. 
0 1 2 3 4 
51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia. 0 1 2 3 4 
52. No le pasan las llamadas, o dicen que no está. 0 1 2 3 4 
53. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted. 0 1 2 3 4 
54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos. 0 1 2 3 4 
55. Ocultan sus habilidades y competencias especiales. 0 1 2 3 4 
56. Exageran sus fallos y errores. 0 1 2 3 4 
57. Informan mal sobre su permanencia y dedicación. 0 1 2 3 4 
58. Controlan de manera muy estricta su horario. 0 1 2 3 4 
59. Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan 
o le ponen pegas y dificultades. 
0 1 2 3 4 








Título de la investigación: Propiedades Psicométricas del Cuestionario de 
Estrategias de Acoso en el Trabajo (LIPT – 60) en los trabajadores del Gobierno 
Regional La Libertad.  
Edad:________ Sexo: _______ 
 
Yo _____________________________________________por medio del presente 
documento hago constancia de mi participación voluntaria la presente investigación 
mediante la aplicación del Cuestionario de Estrategias de Acoso Laboral (LIPT- 60). 
Además, se me ha explicado que el objetivo principal es determinar las propiedades 
psicométricas del cuestionario en nuestra realidad, siendo los resultados de este 
estudio parte de un proyecto de investigación, así como también será herramienta 
útil para futuras investigaciones de nuestra región.  
Además, se me ha indicado tener en cuenta que: 
- Mi participación consistirá en contestar el cuestionario, cuya información será 
manejada con absoluta confidencialidad sin revelar mi identidad.  
- Tengo el derecho de retirarme de la investigación si así lo considero conveniente. 
- El investigador es responsable de responder cualquier duda relacionada a la 
investigación. 
- La presente investigación está autorizada por el Representante del Gobierno 
Regional. 
 
______________________________         
FIRMA DEL PARTICIPANTE      
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PERMISO PARA INGRESO A LA ENTIDAD PÚBLICA DEL ESTADO 
 
 




De mi especial estima: 
 
Yo, Almendra Bocanegra Pacheco, identificada con DNI N° 47610288, 
Practicante Pre Profesional de la Universidad César Vallejo, me dirijo a usted para 
saludarlo cordialmente y exponer lo siguiente: 
Que por fines de investigación, solicito apoyo para poder aplicar el 
“Cuestionario de Estrategias de Acoso en el Trabajo (LIP- 60)” dentro de la entidad, 
permitiéndome acceder a los trabajadores nombrados como funcionarios. Siendo 
su aplicación de 20 minutos, aproximadamente. 
Asimismo, esta investigación permitirá a la entidad contar con un instrumento 
que mida el acoso laboral en los trabajadores, lo cual podrá ser utilizado para 
realizar estudios posteriores en la misma.  
Apelando a su gran predisposición para apoyar a estos fines, no dudo en 




 Almendra Bocanegra Pacheco 
Investigadora 
 
